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PENGARUH PROGRAM PENDIDIKAN DAN PELATIHAN SERTA PENERAPAN 
DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN  
PT BANK BRI SYARIAH KC MAKASSAR-PETTARANI 
Andi Amalia Dwinisya Ansar 
Idayanti Nursyamsi 
Nursiah Sallatu 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh program pendidikan, 
pelatiham serta penerapan disiplin kerja terjadap kinerja karyawan PT. Bank BRI 
Syariah KC, Makassar Pettarani. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 73 
Responden yang merupakan keseluruhan dari populasi penelitian karena 
menggunakan teknik sampling jenuh. Metode pengumpulan data adalah dengan 
menyebarkan kuisioner yang kemudian diolah dengan menggunakan analisis 
regeresi berganda. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian berupa 
uji validitas dan uji reabilitias. Uji hipotesis menggunakan uji simultan (f) dan uji 
parsial (t) .  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil persamaan regresi 
diperoleh hasil bahwa pendidikan terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan. Sama hal-nya dengan pelatihan terhadap kinerja karyawan 
yang juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. Serta dengan hasil 
pengujian penerapan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif 
dan signifikan. Ini menunjukkan bahwa ketiga variabel yakni pendidikan, pelatihan 
dan disiplin kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. Adapun dari hasil 
pengujian regresi dapat diketahui bahwa variabel yang dominan pengaruhnya 
terhadap kinerja karyawan adalah variabel pendidikan. Nilai koefisien determinasi 
(R2) adalah 0,432. Hal ini berarti seluruh variabel bebas dalam penelitian ini yakni 
pendidikan (X1), pelatihan (X2), dan disiplin kerja (X3) mempunyai kontribusi secara 
bersama-sama sebesar 43,2% terhadap variabel terikat (Y) kinerja karyawan. 
Adapun dari 100%, karena 56,8% merupakan besar pengaruh dari variabel X 
terhadap variabel Y, maka presentase sebesar 56,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. Pengujian hipotesis dengan 
menggunakan Uji F menunjukkan bahwa pendidikan, pelatihan, dan disiplin kerja 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. Pengujian hipotesis 
dengan menggunakan uji T menunjukkan bahwa variabel pendidikan, pelatihan, dan 
disiplin kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
  







The Effect of Education, Training and Work Discipline  toward Improved 
Performance of Employees PT. Bank BRI Syariah  
Branch Office Makassar-Pettarani 
Andi Amalia Dwinisya Ansar 
Idayanti Nursyamsi 
Nursiah Sallatu 
This research aims to uncover and analyze the effect of education, training, 
and work discipline training and development program toward improved 
performance of employees PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. This 
study used a sample of 73 respondents which is the whole of the study population 
as using sampling techniques saturated. Data collection method is by distributing 
questionnaires were then processed using multiple regeresi analysis. Test is used to 
test the research instruments such as validity and test reabilitias. Hypothesis test 
using simultaneous test ( f ) and partial test ( t ).  
The results showed that based on the results of the regression equation 
showed that the education on the performance of the employees have a positive 
influence and significant. So even with the training of the test results positive 
influence on employee performance. And the work discipline of the test results 
positive influence and significant on employee performance. This indicates that the 
three variables namely education, training and work discipline has a positive effect 
and significant on the performance of employees of PT. Bank BRI Syariah Branch 
Office Makassar-Pettarani. From the results of regression testing can be seen that 
the dominant variable influence on employee performance is a variable training. The 
coefficient of determination (R2) was 0.432. This means that all independent 
variables in this study the education (X1), training (X2), and work discipline (X3) 
have jointly contributed 43,2% to the dependent variable (Y) the performance of 
employees. As of 100%, since 56,8% is the influence of variable X to variable Y, 
then a percentage of 56,8% is influenced by other factors that are not included in 
this study. Hypothesis testing using F test showed that the education, training and 
work discipline together (simultaneously) effect on improving the performance of 
employees of PT. Bank BRI Syariah Branch Office Makassar-Pettarani. Hypothesis 
testing using T test showed that the education of variables, training, and work 
discipline has a significant influence on employee performance. 
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1.1 Latar Belakang Penelitian 
Pengertian Bank Syariah dapat mengacu pada Undang-Undang Republik 
Indonesia No. 21 tahun 2008 tentang perbankan. Pasal yang menjelaskan tentang 
hal ini yakni pada pasal 1 ayat 2 dan pada pasal 1 ayat 7. Pada pasal 1 ayat 2 
disebutkan bahwa bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari 
masyarakat dalam bentuk kredit dan/atau bentuk lainnya dalam rangka 
meningkatkan taraf hidup rakyat. Sedangkan pada pasal 1 ayat 7 menyebutkan 
pengertian bank syariah adalah bank yang menjalankan kegiatan usahanya 
berdasarkan prinsip syariah dan menurut jenisnya terdiri atas bank umum syariah 
dan bank pembiayaan syariah. 
Dikutip dari scribd.com, Bank syariah mulai digagas di Indonesia pada sekitar 
tahun 1988 dengan melakukan diskusi mengenai bank syariah sebagai pilar 
ekonomi Islam yang di awali dengan pengujian pada skala bank yang relatif lebih 
kecil. Kemudian selanjutnya pada Musyawarah Nasional IV Majelis Ulama Indonesia 
(MUI) berinisiatif untuk memprakarsai terbentuknya tim kelompok kerja untuk 
mendirikan bank syari’ah. 
Kini jumlah bank umum Syariah di Indonesia telah bertambah dengan telah 
beroperasinya Bank Syariah Mandiri, kantor-kantor cabang Syariah Bank BNI, 







Dengan demikian, perkembangan dan pertumbuhan bisnis perbankan 
syariah di Indonesia saat ini menghadapi persaingan yang sangat kompetitif. Agar 
dapat bersaing, perusahaan diharapkan meningkatkan kinerja dan efisiensi dalam 
operasinya. Produktivitas kinerja yang menurun merupakan masalah yang sangat 
serius bagi perusahaan, karena kinerja perusahaan merupakan faktor kunci untuk 
dapat bersaing. 
Mangkunegara (2005) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dari 
segi kualitas dan kuantitas yang diperoleh seorang karyawan dalam menjalankan 
pekerjaan berdasarkan pada tanggungjawab yang diamanatkan. 
Berbicara mengenai kinerja, tentu saja terfokus pada karyawan. Perusahaan 
beroperasi dengan manusia sebagai sumber daya manusia. Perusahaan maju 
karena dikelola oleh anggotanya. Perusahaan berkembang karena dikembangkan 
dan dimajukan oleh peran pelaku organisasi yang terlibat didalamnya. Manusia 
sebagai pelaku utama didalam setiap derap langkah perusahaan menjalankan misi 
untuk menwujudkan tujuan dan cita – citanya. Hal ini didukung oleh Suwatno (2011) 
bahwa SDM selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap organisasi, karena 
SDM merupakan perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. 
Oleh karena itu setiap organisasi atau perusahaan dituntut untuk menggunakan 
SDM yang profesional di bidang pekerjaan yang akan ditanganinya. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu asset sebuah organisasi yang 
paling berharga, karena dengan sumber daya manusia yang baik diharapkan 
mampu untuk menjawab semua tantangan yang ada agar tujuan organisasi dapat 







perusahaan. Karena apabila pada suatu perusahaan tidak terdapat pengelolaan 
sumber daya manusia yang tepat dan tanpa didukung oleh karyawan yang 
berkualitas, maka sumber daya lainnya seperti modal atau uang, alam dan teknologi 
tidak akan mencapai hasil yang optimum. Hal ini berarti bahwa meskipun terdapat 
peralatan canggih yang dimiliki tetapi tanpa didukung oleh sumber daya manusia 
yang handal untuk mengoperasionalkan, maka hasilnya akan tidak maksimal. 
Oleh karena itu memberikan perhatian kepada sumber daya manusia 
merupakan salah satu tuntutan dalam keseluruhan upaya untuk peningkatan kinerja. 
Perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan 
berkualitas terutama untuk menghadapi persaingan yang kompetitif ini. Kualitas 
sumber daya manusia dapat terpenuhi dengan dilakukannya pengembangan yang 
mengarah kepada pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia. Hal tersebut 
juga dikemukakan oleh Sunyoto (2012) bahwa pengembangan dilakukan sebagai 
penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih 
tinggi didalam organisasi, yang biasanya berhubungan dengan peningkatan 
kemampuan intelektuan atau emosional yang diperlukan untuk menunaikan 
pekerjaan yang lebih baik. 
Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber 
daya manusia (SDM), terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan 
kepribadian manusia. Proses pengembangan sumber daya manusia merupakan 
langkah inti bagi perusahaan yang ingin meningkatkan dan mengembangkan 
kemampuan, pengetahuan, dan potensi individu sesuai kebutuhan masa kini dan 







karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan 
semakin ketatnya persaingan perusahaan di antara perusahaan yang sejenis. Setiap 
personel perusahaan dituntut agar dapat bekerja efektif, efesien , serta kualitas dan 
kuantitas pekerjaannya optimal sehingga daya saing perusahaan semakin besar. 
Seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan (2007) bahwa pendidikan dapat 
meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral karyawan, sedangkan 
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan 
karyawan. Dengan adanya kedua hal tersebut dalam suatu perusahaan atau 
organisasi, maka  sesuai  harapan  dapat  dimungkinkan  terjadi  peningkatan kinerja 
yang juga dikarenakan para karyawan telah memiliki kemampuan dan keterampilan 
sebagai  modal  yang  cukup  untuk  mencapai  tujuan  perusahaan  atau  
organisasi. 
Suatu program pendidikan dan pelatihan dapat dikatakan efektif dan berhasil 
bila setelah melalui program tersebut dapat dihasilkan karyawan-karyawan yang 
mempunyai kemampuan yang semakin baik, pengetahuan yang semakin meningkat, 
keahlian dan perilaku yang dapat mendorong terciptanya suatu tingkat produktivitas 
dan kinerja yang lebih baik. 
Tidak hanya melakukan program pendidikan dan pelatihan, karyawan juga 
diharapkan memiliki sikap dan perilaku pengabdian, tanggung jawab dan disiplin 
dalam melakukan pekerjaannya. Penerapan disiplin kerja pada perusahaan 
dilakukan untuk melatih diri dalam melaksanakan kegiatan dengan baik dan benar 
sesuai dengan peraturan prosedur yang ada sehingga produk dan pelayanan yang 







berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektivitas tugas pekerjaan. Dengan 
adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan dilakukan seefektif mungkin. 
Hal tersebut sejalan dengan pendapat Carrel, Elbert, Hatfield (1995) yang 
mengatakan bahwa tinggi rendahnya kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh disiplin 
kerja dimana tujuan utama dari disiplin kerja merupakan dorongan kepada karyawan 
untuk mematuhi dan mengikuti ketentuan kinerja organisasi yang telah ditetapkan. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa program pendidikan dan pelatihan serta 
penerapan disiplin kerja merupakan faktor produktivitas kerja yang sangat penting 
dan menarik untuk dibahas, karena pada dasarnya perusahaan menginginkan 
karyawan yang berkualitas dan memiliki keterampilan untuk bekerja sesuai 
pengetahuan dan keahlian kerjanya, serta kedisiplinan yang diterapkan secara 
sungguh-sungguh untuk mencapai hasil yang maksimal dalam upaya perbaikan 
kualitas sumber daya manusia demi menghadapi persaingan di era modern saat ini. 
BRI Syariah adalah salah satu lembaga perbankan syariah terbesar di 
Indonesia. Dikutip dari situs resmi BRI Syariah, http:/www.brisyariah.co.id/ ,PT. Bank 
BRISyariah saat ini tumbuh dengan pesat, baik dari sisi aset, jumlah pembiayaan 
dan perolehan dana pihak ketiga. Hal tersebut juga dikemukakan oleh Direktur 
Utama BRISyariah, Moch Hadi Santoso, dikutip dari Koran sindo edisi 3 Maret 2016, 
yang mengatakan bahwa aset perseroan tumbuh 19,12% menjadi Rp24,23 triliun, 
pembiayaan tumbuh 6,17% menjadi Rp16,66 triliun, pembiayaan juga didukung 
penghimpunan dana pihak ketiga (DPK) yang meningkat menjadi sebesar Rp19,65 







Dengan berfokus pada segmen menengah bawah, PT. Bank BRISyariah 
menargetkan menjadi bank ritel modern terkemuka dengan berbagai ragam produk 
dan layanan perbankan.Hal ini tidak luput dari kontribusi kinerja pihak manajemen 
terutama pihak manajemen sumber daya manusia. Peningkatan kinerja sangat 
dibutuhkan untuk membawa PT Bank BRISyariah meningkatkan prestasi yang telah 
didapatkan selama ini, seperti harapan Otoritas Jasa Keuangan (OJK) yang tetap 
mendesak BRI Syariah untuk meningkatkan rasio asset perusahaannya (Info Bank 
News edisi 27 September 2016) 
Berkaitan dengan hal tersebut, dan demi tercapainya cita-cita perusahaan, 
maka PT Bank BRISyariah akan terus berupaya memperbaiki kinerja karyawannya, 
yang juga berlaku pada salah satu kantor cabang, yaitu BRI Syariah KC Makassar-
Pettarani. 
Berdasarkan observasi pra-penelitian, PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-
Pettarani memang merupakan salah satu bank syariah yang tentunya juga memiliki 
problematika kinerja sumber daya manusia, baik dari segi kurang pengetahuannya 
karyawan terhadap pekerjaannya, kurangnya keahlian khusus dalam hal pelayanan 
kepada nasabah, maupun kurangnya kesadaran karyawan terhadap jam kerja. 
Untuk itu PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani berupaya terus 
memfasilitasi karyawannya dalam melakukan program pendidikan dan pelatihan, 
baik bagi karyawan baru maupun karyawan yang telah menduduki jabatan tertentu. 
Gejala-gejala yang menjadi problematika tersebut di atas yang kiranya 
sangat diperhatikan bagi PT Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani sehingga 







disebut dengan PDPS (Pendidikan Dasar Perbankan Syariah) serta memfasilitasi 
karyawan untuk mengikuti diklat-diklat lain yang disesuaikan dengan bidang 
pekerjaan mereka. 
PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani memiliki program khusus 
pengembangan sumber daya manusia dengan memberikan pendidikan dan 
pelatihan atau sering disebut diklat kepada seluruh karyawannya, serta dengan 
tegas menerapan disiplin kerja yang tidak lain semua hal tersebut merupakan upaya 
meningkatkan kinerja karyawan. Sebagai contoh, program pendidikan yang pernah 
diterapkan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani ialah pendidikan 
pengenalan dan pengembangan, pendidikan aplikasi dan cash program, dan 
sebagainya. Sedangkan contoh program pelatihan yang diterapkan ialah diklat 
materi yang dilanjutkan dengan pemberian games maupun studi kasus. Pendidikan 
dan pelatihan yang diberikan perusahaan kepada karyawan baru memiliki banyak 
manfaat di antaranya membantu karyawan tersebut dalam memulai tugasnya 
sehari-hari agar dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan prosedur yang 
telah ditetapkan agar kelak tidak terjadi kesalahan-kesalahan yang nantinya akan 
berdampak lebih buruk pada perusahaan. Bagi karyawan lama manfaat pendidikan 
dan pelatihan adalah untuk menambah wawasan pengetahuan karyawan dan juga 
bermanfaat untuk menambah gairah kerja kepada karyawan, minimal karyawan 
tidak jenuh melaksanakan aktivitas pekerjaannya sehari-hari. Adapun manfaat 
penerapan disiplin kerja ialah agar seluruh karyawan memiliki kesadaran untuk 
melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah diterapkan 







Makassar-Pettarani setelah memberikan pendidikan dan pelatihan serta 
menerapkan disiplin kerja adalah adanya kemajuan dalam diri karyawan dalam 
memberikan pelayanan kepada nasabah dan melakukan tugasnya sesuai yang 
diharapkan oleh perusahaan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai secara 
optimal. Dengan demikian, diharapkan karena meningkatnya pengetahuan, 
kemampuan dan keterampilan yang dilakukan berdasarkan norma-norma 
perusahaan, maka akan tercapai pula peningkatan kualitas pada kinerja karyawan. 
Dari uraian di atas yang menjelaskan pentingnya pendidikan dan pelatihan 
serta penerapan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, maka penulis mencoba 
melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan serta 
Penerapan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank BRI Syariah KC 
Makassar-Pettarani.”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka akan disajikan rumusan masalah 
yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah program pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia serta 
penerapan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
BRI Syariah KC Makassar-Pettarani ? 
2. Variabel manakah yang lebih dominan mempengaruhi kinerja karyawan pada 









1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh program pendidikan dan pelatihan 
serta penerapan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank BRI 
Syariah KC Makassar-Pettarani. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. 
1.4 Kegunaan Penelitian 
Adanya suatu penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat terutama 
bagi bidang ilmu yang diteliti.Adapun manfaat yang diperoleh dari penelitian ini 
adalah sebagai berikut:  
1.4.1 Kegunaan Teoritis  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran sehingga 
menambah wawasan mengenai ilmu manajemen personalia, khususnya mengenai 
pendidikan, pelatihan, penerapan disiplin kerja, dan kinerja karyawan di perusahaan 
serta diharapkan dapat berguna bagi pengembangan penelitian mengenai program 
pengembangan sumber daya manusia dan penerapan disiplin kerja untuk penelitian 
selanjutnya.  
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Memberikan tambahan informasiterhadap pemecahan masalah yang berkaitan 
sehingga bisa menjadi bahan pertimbangan atau masukan mengenaiprogram 
pendidikan dan pelatihan, serta penerapan disiplin kerja yang bertujuan untuk 







1.4.3 Kegunaan Kebijakan 
Sebagai landasan dalam pengambilan kebijakan bagi perusahaan agar ke depannya 
bisa lebih efektif dalam menjalankan atau mengambil keputusan yang berkaitan 
dengan program pengembangan karyawan dan disiplin kerja. 
1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memberikan gambaran secara garis besar tentang apa yang menjadi 
isi dari penulisan skripsi ini maka penulis menguraikan ke dalam lima bab dengan 
sistematika sebagai berikut: 
BAB I: PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian 
dan kegunaan penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II: TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini berisi tentang tinjauan teori yang berkaitan dengan penelitian ini, antara lain 
pengertian pendidikan, pengertian pelatihan, pengertian disiplin kerja dan pengertian 
kinerja karyawan disertai penelitian terdahulu, hubungan pendidikan dan pelatihan 
serta disiplin kerja dengan kinerja karyawan, kerangka penelitian, dan hipotesis 
penelitian.  
BAB III: METODE PENELITIAN  
Bab ini menguraikan perihal rancangan penelitian, tempat dan waktu penelitian, 
populasi dan sampel penelitian, teknik pengumpulan data, instrument penelitian, 









BAB IV: GAMBARAN UMUM DAN HASIL PENELITIAN  
Bab ini menguraikan perihal sejarah singkat perusahaan, visi dan misi, struktur 
organisasi, hasil penelitian, analisis desktriptif variabel, uji validitas dan uji reabilitas, 
analisis regresi linear berganda, serta uji F dan uji T. 
BAB V: KESIMPULAN DAN SARAN  


























2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam suatu 
perusahaan, disamping faktor lain seperti aktiva dan modal. Oleh karena itu sumber 
daya manusia harus dikelola dengan baik dengan meningkatkan efektifitas dan 
efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal 
dengan manajemen sumber daya manusia (Sunyoto, 2012). 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang 
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, 
pelaksanaan dan pengendalian.Istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai 
kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber daya 
manusia.Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang dihadapi 
manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin 
produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga menyangkut karyawan 
(sumber daya manusia) yang mengelola faktor-faktor produksi lainnya tersebut. 
Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai proses serta upaya untuk 
merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber 







Menurut Sapto (2014), dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, 
permasalahan yang dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan 
mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, 
tetapi juga menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola 
faktor-faktor produksi lainnya tersebut, sehingga manajemen sumber daya 
manusia dapat diartikan sebagai proses serta upaya untuk merekrut, 
mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya 
manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya. 
Pengertian manajemen sumber daya manusia telah banyak dikemukakan 
oleh para ahli dengan memandang sudut tertentu. Para ahli mempunyai pandangan 
yang berbeda dalam mendefinisikan Manajemen Sumber Daya Manusia.Namun 
demikian, secara umum, intisari pengertian yang dikemukakan oleh para ahli 
memiliki kesamaan tujuan. 
Menurut Umar dalam Sapto (2014), manajemen sumber daya manusia 
merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada 
unsur sumber daya manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia secara baik 
agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
Penjelasan dari Mangkuprawira (2003) menyatakan bahwa manajemen 
sumber daya manusia merupakan penerapan pendekatan sumber daya manusia 
yang di mana secara bersama terdapat dua tujuan yang ingin dicapai, yaitu tujuan 
perusahaan dan tujuan karyawan. Adapun kepentingan dari dua tujuan tersebut 








Berdasarkan pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen 
sumber daya manusia dalam hal ini berfungsi bukan hanya untuk mencapai tujuan 
perusahaan, tetapi juga untuk pemenuhan kebutuhan karyawan dalam 
mengembangkan kemampuan dan potensi yang dimiliki karyawan. Manajemen 
sumber daya manusia menekankan perhatian pada masalah personalia pada tiap 
perusahaan, oleh karena itu setiap perusahaan harus berusaha meningkatkan 
segala fasilitas yang mendukung aktivitas para pekerjanya, sehingga umpan balik 
yang didapatkan oleh perusahaan adalah peningkatan kinerja karyawannya. 
Adapun selanjutnya menurut Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2007) 
menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan dengan 
maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan masyarakat. 
John B. Miner dan Mary Green Miner dalam Hasibuan (2007) 
mengemukakan tentang manajemen sumber daya manusia sebagai suatu proses 
pengembangan, penerapan, dan menilai kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur, 
metode-metode, dan program-program yang berhubungan dengan individu 
karyawan dalam organisasi. 
Berdasarkan definisi diatas, dapat dipahami bahwa manajemen sumber daya 
manusia merupakan ilmu pengetahuan yang secara khusus mempelajari bagaimana 
mengelola para pekerja dengan melakukan proses perencanaan, pengorganisian, 
pengarahan dan pengawasan tenaga kerja yang dipergunakan dalam menjalankan 







2.1.2 Pengembangan Sumber Daya Manusia  
Pengembangan sumber daya manusia mempunyai ruang lingkup yang lebih 
luas dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, kemampuan, 
sikap, dan sifat-sifat kepribadian, atau dengan kata lain pengembangan lebih 
menekankan pada peningkatan kemampuan untuk melakukan pekerjaan pada masa 
yang akan datang, yang dilakukan melalui pendekatan yang terintegrasi dengan 
kegiatan lain untuk mengubah perilaku kerja (Handoko, 1998). 
Rachmawati (2008) mengemukakan bahwa pengembangan didasarkan pada 
fakta bahwa karyawan akan membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan 
yang berkembang untuk bekerja dengan lebih baik dalam suksesi yang ada dalam 
rekrutmenPengembangan sumber daya manusia didasarkan pada kenyataan bahwa 
seorang pegawai akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan 
kemampuan yang berkembang agar mampu memberikan kontribusi yang baik 
kepada perusahaan tempatnya bekerja. 
Lebih lanjut Sunyoto (2012) mengemukakan bahwa secara definitif, 
pengertian pengembangan adalah sebagai penyiapan individu untuk memikul 
tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih tinggi didalam organisasi, yang 
biasanya berhubungan dengan peningkatan kemampuan inyelektuan atau 
emosional yang diperlukan untuk menunaikan pekerjaan yang lebih baik. 
Efisiensi suatu perusahaan sangat tergantung pada baik buruknya 
pengembangan sumber daya manusianya. Sehingga Umar (2008) mengemukakan 







jabatan tertentu di masa akan datang. Pengembangan bersifat lebih luas karena 
menyangkut banyak aspek seperti peningkatan keilmuan, pengetahuan, 
kemampuan, sikap, dan kepribadian yang bertujuan untuk perbaikan kinerja. 
Dari penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karyawan merupakan suatu upaya yang dilakukan untuk meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia untuk menunaikan pekerjaan yang lebih baik. 
Menurut Hasibuan (2007) pengembangan pegawai adalah setiap usaha 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melaluli pendidikan dan pelatihan. 
Dalam penjelasan lebih lanjut akan diberikan pengertian mengenai 
pendidikan dan pelatihan, namun sebelum menjelaskan pengertian tersebut perlu 
dikemukakan bahwa ada beberapa ahli yang membedakan istilah pendidikan dan 
pelatihan, namun pada dasarnya memiliki maksud dan tujuan yang sama. 
2.1.2 Pendidikan 
2.1.2.1 Pengertian Pendidikan 
Sedarmayanti (2008) mengemukakan bahwa tingkat pendidikan yang 
ditempuh dan dimiliki oleh seseorang pada dasarnya merupakan usaha yang 
dilakukan untuk dapat memperoleh kinerja yang baik. 
Menurut Hasbullah (2009), pendidikan sering diartikan sebagai usaha 
manusia untuk membina kepribadiannya sesuai nilai-nilai kebudayaan masyarakat. 
Selanjutnya dalam penjelasan UU No. 20 tahun 2003 dalam Hasbullah 
(2009) menyatakan bahwa pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk 







aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memilki kekuatan spiritual, keagamaan, 
pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia serta keterampilan yang 
diperlukan utuk dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. 
Adapun Irianto (2001) menyatakan bahwa pendidikan ialah suatu kegiatan 
untuk meningkatkan pengetahuan umum seseorang termasuk didalamnya 
peningkatan penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan-
persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. 
Berdasarkan definisi diatas, dapat dipahami bahwa pendidikan merupakan 
suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan umum dan memperbaiki kepribadian 
demi mendapatkan kinerja yang baik. 
Karyawan yang memiliki pendidikan yang baik dapat dijadikan sebagai 
pengembangan dimasa akan datang karena tanpa pendidikan sulit bagi seseorang 
untuk mengembangkan dirinya dan secara tidak langsung akan berpengaruh pula 
pada kesulitan perusahaan untuk berkembang. 
Tingkat pendidikan yang tinggi dari seorang pegawai akan mempengaruhi 
kemampuannya dalam mencapai kinerja secara optimal. Semakin tinggi pendidikan 
seseorang, diharapkan kualitas sumber daya manusianya semakin tinggi. Tanpa 
bekal pendidikan mustahil orang akan mudah mempelajari hal-hal yang bersifat baru 
didalam cara atau suatu sistem kerja. 
Pendidikan membentuk dan menambah pengetahuan seseorang untuk dapat 
mengerjakan sesuatu lebih cepat dan tepat. Dengan demikian, pendidikan berkaitan 
dengan mempersiapkan calon tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu instansi atau 







2.1.2.2 Jenis-Jenis Pendidikan 
Jenis pendidikan yang disesuaikan dengan perusahaan khusus bergantung 
kepada beberapa faktor, seperti kecakapan yang diperlukan dalam 
jabatan/pekerjaan yang harus diisi dan masalah yang diharapkan dapat diperoleh 
jalan pemecahannya pada perusahaan.  
Meskipun betapa pentingnya program pendidikan dan pelatihan yang 
dikembangkan untuk memenuhi kebutuhan khusus manajemen ketenagakerjaan 
atau bagian pendidikan dan pelatihan, harus juga memahami keseluruhan 
pendidikan dan pelatihan yang dilaksanakan dalam perusahaan dan lembaga lain. 
Dengan demikian, ia dapat diberi saran-saran tentang program yang paling baik, 
disesuaikan dengan kebutuhan perusahaannya. 
Menurut sifatnya, pendidikan dapat dibedakan menjadi beberapa jenis, 
seperti yang dikemukakan Sastrohadiwiryo (2003), yaitu pendidikan umum, 
pendidikan kejuruan, pelatihan keahlian, dan pelatihan kejuruan. 
a. Pendidikan Umum  
Pendidikan umum yaitu pendidikan yang dilaksanakan di dalam dan di luar sekolah, 
baik yang diselenggarakan oleh pemerintah maupun swasta, dengan tujuan 
mempersiapkan dan mengusahakan para peserta pendidikan memperoleh 
pengetahuan umum. 
b. Pendidikan Kejuruan  
Pendidikan kejuruan yaitu pendidikan umum yang direncanakan untuk 
mempersiapkan para peserta pendidikan mampu malaksanakan pekerjaan sesuai 







c. Pelatihan Keahlian  
Pelatihan keahlian yaitu bagian dari pendidikan yang memberikan pengetahuan dan 
keterampilan yang diisyaratkan untuk melaksanakan suatu pekerjaan, termasuk di 
dalamnya pelatihan ketatalaksanaan. 
d. Pelatihan Kejuruan  
Pelatihan kejuruan yaitu bagian dari pendidikan yang memberikan pengetahuan dan 
keterampilan yang diisyaratkan untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang ada pada 
umumnya bertaraf lebih rendah daripada pelatihan keahlian. Menurut sasaran, 
pendidikan dan pelatihan dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu pelatihan 
prajabatan dan pelatihan dalam jabatan. 
2.1.3 Pelatihan 
2.1.3.2 Pengertian Pelatihan 
Selain pendidikan, upaya untuk melakukan pengembangan kinerja karyawan 
ialah dengan melakukan pelatihan. 
Pelatihan karyawan bagi suatu perusahaan merupakan aktivitas yang cukup 
penting dilakukan, dimana hal ini akan dapat memengaruhi tingkat produktivitas 
kerja dan prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan perusahaan dimana karyawan 
tersebut berkerja (Sunyoto, 2012). Karena menurut Cardoso dalam Sunyoto (2012), 
pelatihan karyawan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performa pekerja pada 
suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya atas suatu 
pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaan. 
Sedangkan menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan Wright (Dessler, 2008), 







tentang pekerjaan yang berkaitan dengan pengetahuan, keahlian, dan perilaku oleh 
para pegawai. Lebih lanjut Dessler (2008), menyatakan bahwa pelatihan 
dimaksudkan untuk memberikan keterampilan yang dibutuhkan bagi karyawan baru 
maupun karyawan yang sudah ada dalam melakukan pekerjaannya. 
Suatu perusahaan perlu melaksanakan program pelatihan bagi karyawan 
baru maupun karyawan lama yang sudah berpengalaman, karena karyawan yang 
sudah berpengalaman dan menduduki jabatan tertentu diperusahaan, belum tentu 
mempunyai kemampuan yang sesuai dengan persyaratan yang diperlukan dalam 
jabatan tertentu (Nawawi, 2005). 
Berdasarkan beberapa definisi diatas, maka dapat dipahami bahwa pelatihan 
merupakan setiap usaha yang dilakukan untuk memfasilitasi pembelajaran yang 
berkaitan dengan perbaikan performa karyawan. 
Flippo dalam Hasibuan (2007) mengemukakan bahwa pendidikan adalah 
suatu usaha yang berhubungan dengan peningkatan pengetahuan umum dan 
pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh, sedangkan pelatihan adalah 
peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang karyawan untuk mengerjakan suatu 
pekerjaan tertentu.  
Menurut Notoatmodjo, Soeukidjo dalam Sartika (2001), pendidikan berkaitan 
dengan mempersiapkan calon tenaga kerja yang diperlukan oleh suatu Instansi atau 
Organisasi dan lebih menekankan kepada pengembangan kemampuan umum, 
sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan kemampuan atau 
keterampilan karyawan yang sudah menduduki suatu pekerjaan dan tugas tertentu 







Merujuk pada penjelasan diatas, bisa dikatakan bahwa memang benar jika 
kedua hal tersebut saling berkaitan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga 
dapat dipahami bahwa pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses 
pengembangan karyawan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan 
mengembangkan sikap, tingkah laku, kemampuan, serta keterampilan dari para 
karyawannya. 
2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Pelatihan Karyawan 
Pelatihan karyawan yang dilakukan tentu saja mempunyai tujuan dan 
manfaat untuk karyawan itu sendiri.Adapun tujuan pelatihan menurut Sunarto dan 
Sahedhy dalam Sunyoto (2012), adalah sebagai berikut: 
a. Memperbaiki Kinerja  
Karyawan-karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekurangan 
keterampilan merupakan calon utama pelatihan. Pelatihan dibutuhkan untuk 
mengisi kekurangan kinerja sesungguhnya dan kinerja terprediksi karyawan. 
b. Memutakhirkan Keahlian Karyawan  
Melalui pelatihan memastikan bahwa karyawan dapat secara efektif 
menggunakan teknologi-teknologi baru. Manajer disemua bidang harus secara 
konstan mengetahui kemajuan-kemajuan teknologi yang membuat organisasi 
mereka befungsi secara lebih efektif. 
c. Mengurangi waktu belajar  
Sistem seleksi karyawan tidaklah sempurna. Meskipun hasil tes, wawancara dan 
data lainnya menunjukkan probabilitas yang tinggi akan kesuksesan pekerjaan 







tidak valid. Tidak ada seleksi mampu secara akurat memprediksi kesuksesan dan 
kegagalan karyawan sepanjang waktu, pelatihan sering diperlukan untuk mengisi 
gap antara kinerja karyawan yang diprediksi dengan yang aktualnya. 
d. Memecahkan persoalan operasional  
Persoalan organisasional menyerang dari berbagai penjuru. Pelatihan adalah 
salah satu cara terpenting guna memecahkan banyak dilema yang harus dihadapi 
oleh para manajer. Serangkain pelatihan dalam berbagai bidang yang diberikan 
oleh perushaan membantu karyawan dalam memecahkan masalah 
organisasional dan melaksanakan pekerjaan secara efektif. 
e. Promosi karyawan  
Salah satu cara untuk menarik, menahan, dan memotivasi karyawan adalah 
melalui program pengembangan karier yag sistematik. Mengembangkan 
kemampuan promosional karyawan adalah konsistensi dengan kebijakan 
personal untuk promosi dari dalam, pelatihan adalah unsur kunci dalam sistem 
pengembangan karier. 
f. Orientasi Karyawan terhadap organisasi  
Selama beberapa hari, karyawan mempunyai kesan pertama mereka terhadap 
organisai dan tim manajemen. Kesan ini dapat meliputi dari kesan yang 
menyenangkan sampai yang tidak mengenakkan dan daat memengaruhi 
kepuasan kerja dan produktifitas keseluruhan karyawan.Karena alasan inilah 
beberapa pelaksana orientasi melakukan upaya bersama secara benar, agar ada 








g. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi  
Pelatihan dan pengembangan dapat memainkan peran ganda dengan 
menyediakan aktivitas yang mebuahkan efektivitas organiasasional yang lebih 
besar dan meningkatkan pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan. 
Disamping tujuan pelatihan juga ada beberapa manfaat pelatihan karyawan 
menurut Sunarto dan Sahedhy dalam Sunyoto (2012), antara lain. 
a. Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas . 
b. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai standar 
kinerja yang dapt diterima.  
c. Meniciptakan sikap loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan.  
d. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.  
e. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja.  
f. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi mereka.  
2.1.3.4 Tahap-Tahap Pelatihan Karyawan 
Menurut Cardoso dalam Sunyoto (2012), ada tiga tahapan dalam 
menyelenggarakan pelatihan karyawan yaitu. 
1. Penentuan kebutuhan pelatiahan  
 Tujuan penentuan kebutuhan pelatihan ini dalah mengumpulkan sebanyak 
mungkin informasi yang relevan guna mengetahui dan atau menentukan apakah 
perlu tidaknya pelatihan dalam organisasi tersebut. Jika perlu pelatihan maka yang 
harus diketahui terlebih dahulu adalah pengetahuan khusus yang bagaimana yang 
akan dikembangkan? Kemampuan-kemampuan seperti apa yang harus dimiliki? 







lainnya yang bagaimana yang harus diberikan kepada para peserta selama program 
pelatihan tersebut. Adapun pada tahap ini terdapat tiga macam kebutuhan pelatihan, 
yaitu: 
a. General Treatment Need, yaitu penilaian kebutuhan pelatihan bagi semua 
pegawai dalam suatu klasisikasi pekerjaan tanpa memerhatikan data 
mengenai kinerja dari seorang pegawai tertentu. 
b. Observeable performance discrepancies, yaitu jenis penilaian kebutuhan 
pelatihan yang didasarkan pada hasil pengamatan terhadap berbagai 
pemasalahan, wawancara, daftar pertanyaan, dan evaluasi atau penilaian 
kinerja dan dengan cara meminta para pekerja untuk mengawasi sendiri hasil 
kerjanya sendiri. 
c. Future Human resource needs, yaitu jenis keperluan pelatihan yang tidak 
berkaitan dengan ketidaksesuaian kinerja, tetapi lebih berkaitan dengan 
keperluan sumber daya manusia waktu yang akan datang. 
2. Desain program Pelatihan  
Jika pelatihan merupakan solusi terbaik, maka para manajer harus 
memutuskan program pelatihan yang tepat untuk dijalankan. Ketepatan metode 
pelatihan tergantung tujuan yang hendakdicapai, serta identifikasi mengenai apa 
yang diinginkan agar para perkerja akan mengetahui yangharus mereka lakukan. 
3 Evaluasi Program Pelatihan  
Tujuan evaluasi program pelatihan adalah untuk menguji apakah pelatihan 
tersebut efektif didalam mencapai sasaran yang telah ditetapkan.Agar dapat efektif, 







perusahaan, yaitu untuk memperbaiki kekurangan keterampilan.Untuk 
meningkatkan pembelajaran karyawan, para pekerja harus menyadari perlunya 
perolehan informasi baru atau mempelajari keterampilan-keterampilan baru dan 
keinginan untuk belajar harus dipertahankan. 
2.1.4.4 Metode Pelatihan 
Metode pelatihan yang tepat tergantung kepada tujuannya. Tujuan dan 
sasaran pelatihan yang berbeda akan berakibat pemakaian metode yang berbeda 
pula. 
Adapun metode-metode pelatihan menurut Dessler (2008) meliputi on-the-
job training, magang, belajar informal, pelatihan instruksi pekerjaan, program belajar 
perangkat audiovisual, pelatihan tersimulasi, pelatihan dengan menggunakan 
computer, sistem elektronik pendukung prestasi, dan pelatihan jarak jauh 
menggunakan internet. Lebih jelasnya menurut Mondy (2008) memaparkan metode-
metode pelatihan yang sering digunakan adalah sebagai berikut: 
1. Arahan Instruktur 
Metode arahan instruktur (instructor-led) merupakan salah satu metode pelatihan 
yang efektif untuk berbagai jenis pengembangan dikarenakan instruktur bisa 
menyampaikan sejumlah besar informasi dalam waktu relatif singkat. 
2. Studi Kasus 
Studi kasus (case study) adalah metode pelatihan dan pengembangan yang 
diberikan kepada trainee untuk mempelajari beberapa informasi yang diberikan 








3. Pemodelan Perilaku 
Pemodelan perilaku (behavior modeling) adalah metode pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia yang memungkinkan seseorang untuk 
belajar dengan meniru atau mereplikasi perilaku orang-orang lainnya untuk 
menunjukkan kepada para manajer  bagaimana cara menangani berbagai 
situasi. 
4. Permainan Peran 
Permainan peran (role-playing) adalah metode pelatihan dan pengembangan di 
mana para peserta diminta untuk merespon permasalahan-permasalahan 
khusus yang mungkin muncul dalam pekerjaan mereka dengan meniru situasi-
situasi dunia nyata. 
5. Permainan Bisnis 
Permainan bisnis (business games) adalah metode pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia yang memungkinkan para peserta untuk 
mengambil peran-peran seperti presiden, controller, atau vice president 
pemasaran dari dua organisasi bayangan atau lebih dan bersaing satu sama lain 
dengan memanipulasi  faktor-faktor yang dipilih dalam  situasi-situasi bisnis 
tertentu. 
6. In-Basket Training 
In-basket training adalah metode pelatihan di mana para peserta diminta 









7. On-The-Job Training 
On-the-job training adalah metode pelatihan dan pengembangan informal yang 
memungkinkan seorang karyawan untuk mempelajari tugas-tugas dalam 
pekerjaan dengan mengerjakannya secara nyata. 
8. Rotasi Pekerjaan 
Rotasi pekerjaan (job rotation) adalah metode pelatihan dan pengembangan di 
mana karyawan berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya untuk 
memperluas pengalaman mereka. 
9. Magang 
Magang (internship) adalah metode rekrutmen yang biasanya melibatkan para 
mahasiswa perguruan tinggi yang membagi waktu mereka antara mengikuti 
kuliah dan bekerja untuk sebuah organisasi.Magang sebagai metode pelatihan 
dan pengembangan memungkinkan para peserta untuk mengintegrasikan teori 
yang dipelajari di kelas dengan praktik-praktik bisnis. 
10. Pelatihan Pemula 
Pelatihan pemula (apprenticeship training) adalah metode pelatihan yang 
mengkombinasikan instruksi di kelas dengan on-the-job training. 
2.1.5   Disiplin Kerja 
2.1.5.1 Pengertian Disiplin Kerja 
 Di dalam kehidupan sehari-hari, kita selalu dihadapkan dengan peraturan 
dan ketentuan yang akan mengatur dan membatasi setiap kegiatan dan perilaku. 
Namun manusia sebagai individu terkadang mempunyai keinginan untuk hidup 







membatasi kegiatan serta perilakunya tersebut. Akan tetapi, selain itu manusia juga 
merupakan makhluk sosial yang hidup diantara individu-individu lain, dimana ia 
mempunyai kebutuhan akan perasaan untuk diterima oleh orang lain untuk bisa 
berinteraksi. 
Penyesuaian diri dari tiap individu terhadap segala sesuatu yang ditetapkan 
kepadanya, akan menciptakan suatu masyarakat yang tertib dan bebas dari 
kekacauan. Demikian juga kehidupan dalam suatu perusahaan akan sangat 
membutuhkan ketaatan dari para karyawannya dalam hal peraturan dan ketentuan 
yang berlaku pada perusahaan tersebut. Dengan kata lain, disiplin kerja pada 
karyawan akan sangat dibutuhkan, karena apa yang menjadi tujuan perusahaan 
akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja. 
Istilah disiplin itu berasal dari bahasa latin yaitu diciplina discipulus yang 
berarti pengajaran, latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian, tata tertib, 
aturan serta pengembangan tabiat (Moekijat, 1999). 
Tujuan utama disiplin adalah meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin 
dengan mencegah adanya waktu dan energi yang terbuang percuma. Selain itu, 
disiplin juga mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan oleh ketidak 
hatihatian dan keterlambatan. Disiplin juga mengatasi perbedaan pendapat antar 
karyawan dan mencegah ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah pengertian. 
Selanjutnya Hasibuan (2007) menjelaskan bahwa kedisiplinan adalah 
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. Selanjutnya lebih lanjut dikemukakan Sutrisno 







dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, 
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun 
yang tidak tertulis. 
Menurut Terry dalam Tohardi (2002), disiplin merupakan alat penggerak 
karyawan.Agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan baik dan lancar, maka harus 
diusahakan agar ada penerapan disiplin yang baik. 
Berdasarkan definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa disiplin 
merupakan sikap hormat dan taat untuk memenuhi peraturan yang berlaku dalam 
perusahaan untuk menjalankan tugas yang dibebankan dalam mencapai tujuan. 
2.1.5.2 Tujuan Disiplin Kerja 
Menurut Sastrohadiwiryo (2003)secara khusus tujuan diterapkannya disiplin 
kerja para karyawan, antara lain : 
1. Agar para pegawai menaati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan 
maupun peraturan dan kebijakan perusahaan atau organisasi yang berlaku, baik 
tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen yang 
berlaku dengan baik.  
2. Pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu 
memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang 
berkepentingan dengan perusahaan atau organisasi sesuai dengan bidang 
pekerjaan yang diberikan kepadanya.  
3. Pegawai dapat menggunakan serta memelihara sarana dan prasarana, maupun 
barang danjasa  yang telah disediakan perusahaan atau organisasi dengan  







4. Para pegawai dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan norma-norma 
yang berlaku pada perusahaan atau organisasi.  
5. Pegawai diharapkan mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai 
dengan harapan perusahaan atau organisasi, baik dalam jangka pendek maupun 
jangka panjang.  
2.1.5.3 Jenis-Jenis Disiplin Kerja 
Menurut Handoko (2003) ada tiga macam disiplin kerja yaitu:  
a. Disiplin Preventif.  
Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para 
karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-
penyelewengan dapat dicegah.Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong 
disiplin diri di antara para karyawan. Dengan cara itu, para karyawan menjaga 
disiplin diri mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajeman. Adapun 
aturannya seperti: kehadiran, penggunaan jam kerja, ketetapan waktu, 
penyelesaian pekerjaan. 
b. Disiplin Korektif.  
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran 
terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-
pelanggaran lebih lanjut. Yang berguna dalam pendisiplinan korektif:  
1. Peringatan pertama dengan mengomunikasikan semua peraturan terhadap 
karyawan.  
2. Sedapat mungkin pendisiplinan ditetapkan supaya karyawan dapat memahami 







3. Konsisten yaitu para karyawan yang melakukan kesalahan yang sama maka 
hendaknya diberikan sanksi yang sesuai dengan kesalahan yang mereka buat.  
4. Tidak bersifat pribadi maksudnya tindakan pendisiplinan ini tidak memandang 
secara individual tetapi setiap yang melanggar akan dikenakan sanksi yang 
berlaku bagi perusahaan.  
c. Disiplin Progresif.  
Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat 
terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.Tujuannya adalah memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum 
hukuman-hukuman yang lebih serius dilaksanakan.Adapun langkah-langkah 
dalam memberikan hukuman progresif adalah peringatan lisan, peringatan 
tertulis, skorsing dan pemecatan. 
2.1.5.4  Indikator Disiplin Kerja 
Menurut H. Malayu Hasibuan (2007) pada dasarnya banyak indikator yang 
memengaruhi tingkat kedisiplinan seorang karyawan, di antaranya : 
1. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) 
yang dibebankan kepada seseorang karyawan harus sesuai dengan 
kemampuan karyawan bersangkutan. Tetapi jika pekerjaan itu di luar 
kemampuannya atau pekerjaannya itu jauh dibawah kemampuannya, maka 








2. Teladan pimpinan 
Dalam menentukan disiplin kerja karyawan maka pimpinan dijadikan teladan dan 
panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harusmemberi contoh yang baik, 
berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. Pimpinan jangan 
mengharapkan kedisiplinan bawahannya baik, jika dia sendiri kurang 
menerapkan kedisiplinan. Pimpinan  sebaiknya harus menyadari bahwa 
perilakunya akan dicontoh dan diteladani oleh para bawahannya. Hal inilah yang 
mengharuskan agar pimpinan mempunyai kedisiplinan yang baik, supaya para 
bawahan pun berdisiplin baik. 
3. Balas jasa 
Balas jasa ikut memengaruhi kedisplinan karyawan, karena akan memberikan 
kepuasan karyawan terhadap perusahaan. Perusahaan harus memberikan balas 
jasa yang sesuai.Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik apabila balas jasa 
yang mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuannya beserta keluarganya. 
4. Keadilan 
Keadilan mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan sifat 
manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 
dengan manusia lainnya. Apabila keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan 
dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang 
terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. Pimpinan atau manajer yang cakap 
dalam kepemimpinannya selalu bersikap adil terhadap semua bawahannya, 







5. Pengawasan melekat 
Pengawasan melekat harus dijadikan suatu tindakan yang nyata dalam 
mewujudkan kedisplinan karyawan perusahaan, karena dengan pengawasan ini, 
berarti atasan harus aktif langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah 
kerja, dan prestasi bawahan. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat 
kerjanya untuk mempermudah pengawasan, serta memberikan petunjuk  jika 
ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam mengerjakan pekerjaannya. 
6. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 
Karena dengan adanya sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 
semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap dan perilaku 
yang indisipliner karyawan akan berkurang. Berat ringannya sanksi hukuman 
yang akan diterapkan ikut memengaruhi baik buruknya kedisiplinan karyawan. 
Sanksi hukuman harus ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal 
dan diinformasikan secara jelas kepada semua karyawan. 
7. Ketegasan 
Pemimpin harus berani tegas bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang 
indispliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang 
berani bertindak tegas menerapkanhukuman bagi karyawan indisipliner akan 
disegani dan diakui kepemimpinanya. Tetapi bila seorang pimpinan kurang tegas 
atau tidak menghukum karyawan yang indisipliner, maka sulit baginya untuk 
memelihara kedisiplinan bawahannya, bahkan sikap indispliner karyawan 







8. Hubungan kemanusiaan 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan.Hubungan-
hubungan itu baik bersifat vertical maupun horizontal yang hendaknya 
horizontal.Pimpinan atau manajer harus berusaha menciptakan suasana 
hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, vertical maupun 
horizontal.Jika tercipta hubungan manusia yang serasi, maka terwujud 
lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi 
kedisiplinan yang baik pada perusahaan. 
2.1.5.5  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2009), faktor yang memengaruhi 
disiplin pegawai adalah:  
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi  
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para karyawan 
akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat balas 
jasa yang sesuai dengan kontribusinya untuk perusahaan.  
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan  
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 
perusahaan semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan 
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan 
dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin 








3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan bila tidak ada 
aturan tertulis yang dijadikan pegangan bersama. Disiplin akan dapat ditegakkan 
dalam suatu perusahaan jika ada aturan tertulis yang telah disepakati bersama.  
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan  
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian 
pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran 
yang dibuatnya. 
5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan  
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan perlu ada pengawasan yang 
akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan 
tepat sesuai dengan yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan, sedikit 
banyak para karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja.  
6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan  
Perlu diketahui bahwa karyawan memiliki perbedaan karakter antara satu dengan 
yang lainnya.Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan 
kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih 
membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri. 
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. Adapun  
contoh kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:  








b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para 
karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.  
c. Sering mengikutsertakan karyawan untuk berpartisipasi dalam pertemuan-
pertemuan.  
d. Memberitahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja.  
2.1.6  Kinerja Karyawan 
2.1.6.1. Pengertian Kinerja Karyawan  
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
(prestasi kerja dan prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) (Paseng, 
2013). Menurut Supriyanto dalam Paseng (2013) dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan organisasi dapat melakukan usaha-usaha dari sumbernya yang 
berkualitas, yang dapat berupa pengembangan, perbaikan sistem kerja, sebagai 
kelanjutan penilaian terhadap prestasi kerja karyawan yang telah dicapainya dengan 
kemampuan yang telah dimilikinya pada kondisi tertentu.Dengan demikian kinerja 
merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan, dan persepsi tugas yang 
telah dibebankan. 
Adapun menurut Hasibuan dalam Paseng (2013) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 
dan kesungguhan serta waktu. 
Hariandja (2002) mengemukakan bahwa kinerja merupakan perilaku nyata 
yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi dan kinerja merupakan 







Selanjutnya, menurut Simamora dalam Paseng (2013) mendefinisikan 
kinerja pegawai (Employee performance) sebagai tingkat di mana para pegawai 
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Adapun pendapat Mangkunegara 
dalam Paseng (2013), secara definitif mengemukakan bahwa kinerja pegawai 
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai, baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya sesuai dengan 
amanah dan tanggungjawab yang diberikan perusahaan atau organisasi kepadanya. 
Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
menyelesaiakan tugas yang diberikan pada waktu yang telah ditetapkan secara 
maksimal, yang kemudian digunakan sebagai dasar dalam penilaian terhadap 
karyawan tersebut..Mengingat atau tidaknya kinerja tergantung kepada kemampuan 
kerja yang diwujudkan apakah sesuai atau tidak dengan tugas yang diberikan dan 
waktu yang telah ditetapkan. 
2.1.6.2. Pengertian Penilaian Kinerja Karyawan  
Penilaian kinerja merupakan proses subjektif yang menyangkut penilaian 
manusia. Dengan demikian, penilaian kinerja sangat mungkin keliru dan sangat 
mudah dipengaruhi oleh sumber yang tidak aktual. Tidak sedikit sumber tersebut 
mempengaruhi proses penilaian, sehingga harus diperhitungkan dan 
dipertimbangkan dengan wajar.(Paseng, 2013). 
Adapun Simamora dalam Paseng (2013) mendefinisikan penilaian kinerja 
(performance assesment) adalah proses yang mengukur kinerja pegawai. Penilaian 







pelaksanaan pekerjaan. Kemudian, Sastrohadiwiryo (2003) mengemukakan bahwa 
penilaian kinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukanmanajemen/penyelia  
penilai untuk menilai kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas 
kinerja dengan uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya 
setiap akhir tahun.  
Jadi dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja merupakan suatu proses 
yang digunakan manajemen/penyelia penilai untuk menilai kinerja seorang 
karyawan yang kemudian hasil penilaian kinerja tersebut disampaikan kepada 
manajemen tenaga kerja untuk mendapatkan kajian dalam rangka keperluan 
selanjutnya, baik yang berhubungan dengan pribadi tenaga kerja yang bersangkutan 
maupun yang berhubungan dengan pengembangan perusahaan. 
2.1.6.3. Pengertian Manajemen Kinerja  
Menurut Paseng (2013), manajemen kinerja merupakan suatu pendekatan 
stratejik dan terintegrasi untuk menghasilkan keberhasilan yang berkelanjutan bagi 
bekerja di dalam organisasi dan dengan mengembangkan kapabilitas tim dan 
individu pemberi kontribusi.  
Adapun Fahmi (2010) mengemukakan bahwa manajemen kinerja adalah 
suatu ilmu yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep 
manajemen yang memiliki tingkat fleksibilitas yang representatif dan aspiratif guna 
mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang 
ada di organisasi tersebut secara maksimal.  
Manajemen kinerja memberikan manfaat bukan hanya bagi organisasi, tetapi 







organisasi antara lain adalah dalam menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan 
tim dan individu, memperbaiki kinerja, memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, 
mendukung nilai-nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, 
meningkatkan dasar keterampilan, mengusahakan perbaikan dan pengembangan 
berkelanjutan, mengusahakan basis perencanaan karier, membantu menahan 
pekerja terampil untuk tidak pindah, mendukung inisiatif kualitas total dan pelayanan 
pelanggan dan mendukung program perubahan budaya.  
2.1.6.4. Faktor-Faktor yang mempengaruhi kinerja  
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut beberapa ahli 
ialah sebagai berikut: 
Menurut Mathis dalam Paseng (2013), faktor-faktor tersebut antara lain, 
kemampuan karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, 
serta dukungan organisasi yang diterimanya. 
Adapun Siagian (2000) mengemukakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh dua faktor, yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi. 
a. Faktor kemampuan yang terdiri dari: 
1. Pengetahuan, meliputi pendidikan, pengalaman, pelatihan, dan minat 
2.  Keterampilan, meliputi kecakapan dan kepribadian. 
b. Faktor motivasi yang terdiri dari: 
1. Kondisi sosial, meliputi organisasi formal dan informal, kepemimpinan dan 
serikat kerja 
2. Kebutuhan individu, meliputi fisiologis, sosial, dan egoistik 







Hal tersebut diatas juga sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Anwar 
Prabu Mangkunegara (2005) yang merumuskan bahwa:  
Human Performance = Ability + Motivation 
 Ability mencakup Knowledge danSkill 
 Motivation mencakup Attitude danSituation 
Sedangkan menurut Dessler(1992) ada 5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja, yaitu: 
a. Kualitas pekerjaan:akuisi, ketelitian, penampilan dan penerimaankeluaran; 
b. Kuantitas pekerjaan: volume keluaran dan kontribusi; 
c. Supervisi yang diperlukan: membutuhkan saran, arahan, atau perbaikan; 
d. Kehadiran: regularitas, dapat dipercaya / diandalkan dan ketepatan waktu; 
e. Konservasi: pencegahan, pemborosan, kerusakan, dan pemeliharaan. 
2.1.6.5  Metode Penilaian Kinerja 
Menurut Mondy & Noe (2005), ada tujuh metode penilaian kinerja yaitu: 
1. Rating Scales 
Menilai kinerja pegawai dengan menggunakan skala untuk mengukur faktor-faktor 
kinerja (performance factor).Misalnya dalam mengukur tingkat inisiatif dan tanggung 
jawab pegawai.Skala yang digunakan adalah 1 sampai 5, yaitu 1 adalah yang 
terburuk dan 5 adalah yang terbaik. Jika tingkat inisiatif dan tanggung jawab 
pegawai tersebut biasa saja, maka ia diberi nilai 3 atau 4 dan begitu seterusnya 
untuk menilai faktor-faktor kinerja lainnya.  
2. Critical Incidents 
Evaluator mencatat mengenai apa saja perilaku atau pencapaian terbaik dan 







tentang tindakan-tindakan atau prilaku kerja yang sangat positif (high favorable) dan 
perilaku kerja yang sangat negatif (high unfavorable) selama periode penilaian.  
3. Essay 
Evaluator menulis deskripsi mengenai kekuatan dan kelemahan karyawan, 
kinerjanya pada masa lalu, potensinya dan memberikan saran-saran untuk 
pengembangan pekerja tersebut. Metode ini cenderung lebih memusatkan perhatian 
pada perilaku ekstrim dalam tugas-tugas karyawan daripada pekerjaan atau kinerja 
rutin yang mereka lakukan dari hari ke hari. Penilaian seperti ini sangat tergantung 
kepada kemampuan menulis seorang penilai.  
4. Work standard   
Metode ini membandingkan kinerja setiap karyawan dengan standar yang telah 
ditetapkan sebelumnya atau dengan tingkat keluaran yang diharapkan. Standar 
mencerminkan keluaran normal dari seorang pekerja yang berprestasi rata-rata, 
yang bekerja pada kecepatan atau kondisi normal. Agar standar ini dianggap 
objektif, para pekerja harus memahami secara jelas bagaimana standar yang 
ditetapkan. 
5. Ranking 
Penilai menempatkan seluruh pekerja dalam satu kelompok sesuai dengan ranking 
atau peringkat yang disusun berdasarkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 
Contohnya, pekerja terbaik dalam satu bagian diberi peringkat paling tinggi, 
begitupun dengan  pekerja yang paling buruk kinerjanya diletakkan pada peringkat 
paling bawah. Adapun kesulitan yang terjadi apabila menggunakan metode ini ialah 







6. Forced distribution   
Penilai harus “memasukkan” individu dari kelompok kerja ke dalam sejumlah 
kategori yang serupa dengan sebuah distribusi frekuensi normal. Contoh para 
pekerja yang termasuk ke dalam 10 persen terbaik ditempatkan ke dalam kategori 
tertinggi, 20 persen terbaik sesudahnya ke dalam kategori berikutnya, 40 persen 
berikutnya ke dalam kategori menengah, 20 persen sesudahnya ke dalam kategori 
berikutnya, dan 10 persen sisanya ke dalam kategori terendah. Bila sebuah 
departemen memiliki pekerja yang semuanya berprestasi istimewa, atasan “dipaksa” 
untuk memutuskan siapa yang harus dimasukan ke dalam kategori yang lebih 
rendah. 
7. Behaviourally Anchored Rating Scales (BARS) 
Evaluator menilai pegawai berdasarkan beberapa jenis perilaku kerja yang 
mencerminkan dimensi kinerja dan membuat skalanya. Misalnya penilaian pegawai 
dalam hal pemberian layanan kepada  pelanggan, apabila pegawai itu membantu 
nasabah yang kesulitan, ia diberi skala 7 yang berarti kinerjanya memuaskan, dan 
apabila pegawai lamban namun bisa menyelesaikan tugasnya, maka diberi skala 4 
yang artinya lumayan, dan begitu seterusnya. 
2.1.6.6  Komponen / Indikator Kinerja 
Indikator kinerja merupakan ukuran kuantitatif yang menggambarkan tingkat 
pencapaian sasaran tujuan organisasi.  Indikator kinerja diartikan sebagai ukuran 
keberhasilan dari suatu tujuan dan sasaran organisasi.   Indikator kinerja juga dapat 
dijadikan patokan (standar) menilai keberhasilan atau kegagalan penyelenggaraan 







Adapun dimensi-dimensi yang dipergunakan dalam melakukan penilaian 
kinerja karyawan menurut Gomes (2003) adalah sebagai berikut: 
a. Quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang 
ditentukan 
b. Quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian 
dan kesiapannya 
c. Job knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan 
yang dimiliki 
d. Creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul 
e. Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama anggota 
organisasi) 
f. Dependability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian kerja 
g. Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggung jawabnya 
h. Personal qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, 
dan integritas pribadi. 
Sedangkan menurut Umar (2000) variabel kinerja terdiri atas sepuluh 
komponen, yaitu mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, 









2.2 Tinjauan Empirik 
Untuk mendukung penelitian ini, berikut dikemukakan hasil penelitian 
terdahulu yang menjadi acuan dan pedoman bagi penulis yang dapat dilihat pada 
table berikut ini: 





























































































motivasi, dan disiplin 






































dan Latihan dalam 
bentuk materi 
diklat, instruktur 




































































Berganda , uji 
validitas dan 
realibilitas 


































pengaruh yang positif 
terhadap variabel 
kinerja kerja (Y). Hal 
ini berarti bahwa 
setiap kenaikan 
indeks pada tingkat 
pelatihan akan diikuti 
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kinerja karyawan (Y) 
yang 
signifikan pada taraf 
nyata ( α ) = 5%. 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, berdasarkan teori pengaruh ketiga 
variable (X) terhadap variable (Y), yang secara garis besar menyatakan bahwa 
kualitas sumber daya manusia akan meningkat dengan dilakukannya 
pengembangan yang mengarah kepada pendidikan dan pelatihan sumber daya 
manusia. Hal tersebut didiukung oleh Hasibuan (2007) yang menyatakan bahwa 
dengan pengembangan maka kinerja karyawan akan meningkat, serta kualitas dan 
kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, human skill, dan managerial 
skill karyawan yang semakin baik pula. 
Tingkat pendidikan yang tinggi dari seorang karyawan akan mempengaruhi 
kemampuannya dalam mencapai produktivitas secara optimal, yang berdampak 
pada perbaikan kinerja sesuai yang diungkapkan oleh Soekidjo (2003) yang 
menyatakan bahwa “Pendidikan didalam organisasi adalah suatu proses 
pengembangan kemampuan kearah yang diinginkan oleh organisasi yang 
bersangkutan”. Semakin tinggi pendidikan seseorang, diharapkan kualitas sumber 
daya manusianya semakin tinggi. Jadi dapat disimpulkan bahwa tingkat pendidikan 
sangat diperlukan oleh seorang karyawan, karena akan dapat membawa pengaruh 







Selain pendidikan, untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam suatu 
perusahaan perlu dilakukan pelatihan.Seperti yang dijelaskan Sunarto dan 
Sahedhy dalam Sunyoto (2012) bahwa tujuan pelatihan adalah untuk 
memperbaiki kinerja, memutakhirkan keahlian karyawan, mengurangi waktu 
belajar, promosi karyawan, orientasi karyawan terhadap organisasi, 
memecahkan persoalan operasional dan sebagainya. Pelatihan yang diberikan 
kepada karyawan pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki, mempertahankan 
dan meningkatkan kinerja karyawan sehingga setiap karyawan dalam suatu 
perusahaan diharapkan dapat bekerja secara efektif dan efisien, baik dari segi 
kualitas maupun kuantitasnya. 
Adapun mengenai kedisiplinan yang harus ditanamkan dalam diri karyawan 
lebih didasarkan atas kesadaran dan kesediaan sendiri untuk menaati semua 
peraturan perusahaan.Hal ini juga dijelaskan dalam penelitian terdahulu oleh Sapto 
(2014) yang mengatakan bahwa disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya 
rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan kepadanya.Hal 
tersebut mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Seperti yang juga disebutkan Siagian (2000) disiplin kerja merupakan 
salah satu faktor utama yang memengaruhi produktivitas dan kinerja karyawan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan kualitas sumber 
daya manusia yang berdampak pada kinerja karyawan, maka diperlukannya 
pendidikan, pelatihan, serta penerapan disiplin kerja yang baik. Sesuai dengan 
pernyataan Dessler (1992) bahwa faktor penilaian kinerja berdasarkan pada 







Berdasarkan kajian dari teori tersebut diatas, maka dapat disusun suatu 
kerangka pemikiran sebagai dasar penentu hipotesis yang secara sederhana 
digambarkan sebagai berikut : 









2.4 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah sebuah kesimpulan sementara yang masih harus 
dibuktikan. Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas dan didukung 
oleh beberapa teori maupun kerangka pemikiran, maka diajukan hipotesis sebagai 
berikut: 
1. Diduga program pendidikan dan pelatihan serta penerapan disiplin kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRISyariah KC 
Makassar-Pettarani. 
2. Diduga variabel pendidikan adalah variabel yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRISyariah KC Makassar-Pettarani. 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
Pendidikan (X1) 
Pelatihan (X2) 










3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian dengan judul “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan serta 
Penerapan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank BRI Syariah KC 
Makassar-Pettarani”. Penelitian ini berbentuk teknik analisis deskriptif kuantitatif 
yang menyajikan hasil penelitian dalam bentuk angka-angka dengan menggunakan 
analisis linear berganda. Hasil penelitian akan menunjukkan hubungan dan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dalam penelitian. 
Dalam usaha memudahkan pembahasan dan menganalisis data, maka 
digunakan suatu cara yang obyektif dan sistematis untuk mememecahkan masalah 
yang kemudian dilakukan pengolahan dan analisis data untuk menarik kesimpulan 
dengan mengumpulkan sejumlah data-data penting terkait yang nantinya akan 
diolah dengan menggunakan beberapa alat analisis untuk menjawab hipotesis yang 
diajukan yang bertujuan untuk membuktikan bahwa pengaruh program pendidikan 
dan pelatihan serta penerapan disiplin kerja ada dalam kaitannya dengan kinerja 
karyawan pada PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
Dalam penulisan ini diperlukan data yang relevan dengan obyek yang diteliti. 
Dalam rangka pengumpulan data tersebut maka penulis dalam hal ini mengadakan 







 Adapun waktu yang dibutuhkan untuk melakukan penelitian tersebut di mulai 
pada bulan Maret sampai bulan April tahun 2017. 
3.3  Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi 
   Populasi adalah Wilayah generalisasi terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini ialah 
karyawan yang bekerja pada PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani yang 
berjumlah 73 karyawan. 
Sampel 
Sampel adalah Bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel. Dalam 
pengambilan sampel ini menggunakan teknik sampling jenuh. Teknik ini 
merupakan teknik pengambilan sampel yang dilakukan dengan mengambil data 
dari seluruh responden yang ada. Adapun jumlah populasi dalam penelian ini 
sebesar 73 sampel sesuai jumlah karyawan pada PT. Bank BRISyariah KC 
Makassar-Pettarani. 
3.4  Teknik Pengumpulan Data  
Metode pengumpulan data penelitian ini menggunakan : 
1. Observasi  
Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan pengamatan 








Metode wawancara adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan 
interaksi langsung dengan pimpinan maupun para karyawan untuk memperoleh 
data yang berhubungan dengan penulisan skripsi ini. Penulis melakukan tanya 
jawab dengan pimpinan atau karyawan perusahaan untuk mendapatkan 
gambaran umum perusahaan, strategi perusahaan, serta struktur organisasi. 
3. Kuesioner 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan 
daftar pertanyaan untuk diisi oleh para responden dan diminta untuk memberikan 
pendapat atau jawaban atas pertanyaan yang diajukan. 
4. Metode Kepustakaan (Library Research)  
Metode kepustakaan adalah penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan 
bahan pustaka, literatur dan karangan ilmiah yang ada kaitannya dengan 
penelitian ini. 
3.5  Instrumen Penelitian 
    Skala pengukuran digunakan untuk mengklasifikasikan variabel yang akan 
diukur supaya tidak terjadi kesalahan dalam menentukan analisis data dan langkah 
penelitian selanjutnya. Setelah ditetapkan item-item dari variabel yang diteliti, maka 
langkah selanjutnya mengadakan pengukuran atas variabel-variabel tersebut. 
    Menurut Sugiyono (2004) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 







untuk mengukur jawaban responden pada penelitian ini yang mana 
menggunakan instrument penelitian berupa kuesioner. 
    Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner pengaruh 
pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja terhadap kinerja karyawan diukur 
dengan menggunakan skala Likert, dengan tingkatan sebagai berikut : 
Jawaban Sangat Setuju diberi bobot 5  
Jawaban Setuju diberi bobot 4  
Jawaban Cukup Setuju diberi bobot 3  
Jawaban Tidak Setuju diberi bobot 2  
Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
3.6  Metode Analisis 
  Metode analisis yang digunakan untuk menganalisis data yang diperoleh 
sekaligus untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian yang  
dilakukan pada PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani ini ialah dengan 
menggunakan metode rumus regresi linear berganda. Regresi adalah suatu analisa 
yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel dependen 
terhadap independent. Adapun rumus yang digunakan sebagai berikut: 
 
 
di mana:  
Y = variabel dependen, yaitu kinerja karyawan.  
X1= variabel independen, yaitu pendidikan karyawan  
X2= variabel independen, yaitu pelatihan karyawan  







X3= variable independen, yaitu disiplin kerja 
a = intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat nilai X1, X2, dan 
X3= 0.  
b1 = merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur nilai rata-rata 
Y untuk tiap unit perubahan dalam X1 dengan menganggap X2  dan X3 konstan. 
b2 = merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur nilai rata-rata 
Y untuk tiap unit perubahan dalam X2 dengan menganggap X1 dan X3 konstan.  
b3 = merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur nilai rata-rata 
Y untuk tiap unit perubahan dalam X3 dengan menganggap X1 dan X2 konstan. 
e = standard error, menunjukkan bagaimana tingkat fluktuasi dari penduga atau 
statistik. 
Teknik analisis yang digunakan sesuai dengan model diatas adalah regresi 
berganda dimana nilai dari variabel dependen dapat diperoleh dari hasil survei yang 
perhitungannya akan menggunakan skala Likert. Cara perhitungannya adalah 
dengan menghadapkan seorang responden dengan beberapa pertanyaan dan 
kemudian diminta untuk memberikan jawaban. 
3.7  Pengujian Hipotesis 
Pembuktian hipotesis tersebut dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
statistik, sebagai berikut : 
a. Analisis Koefisien determinasi (R 2 )  
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel 
bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan melihat 







1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan 
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin 
mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
b. Uji serempak ( Uji F)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas 
terhadap varibel terikat. Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau secara 
bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya secara 
serentak. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau secara 
bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 
Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama variabel 
bebas terhadap variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α= 
0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak.  
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
c. Uji Parsial (Uji t)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya 
secara sendiri-sendiri (parsial) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 
terikatnya. 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak, 








3.8  Definisi Operasional dan Pengukurannya 
  Definisi operasional dari variabel penelitian dimaksudkan untuk memberikan 
kesimpulan yang dapat memperjelas batasan, pengertian, dan ruang lingkup 
penelitian yang akan digunakan sebagai acuan dalam penelitian ini, yaitu sebagai 
berikut : 
Tabel2. Definisi Operasional 
Variabel 
Penelitian 






dengan cakupan lebih 












-Pendidikan Non Formal 
-Orientasi pengetahuan 
-Pengembangan diri 







SS bobot 5, S 
bobot 4, C 
bobot 3, TS 




Pelatihan adalah salah 
satu upaya untuk 
memperbaiki kinerja 
serta meningkatkan 
kualitas sumber daya 







(Joko Setiawan, 2014) 
Skala likert 
 
SS bobot 5, S 
bobot 4, C 
bobot 3, TS 










Disiplin kerja adalah 
sikap hormat terhadap 
peraturan dan ketetapan 
perusahaan yang ada 
dalam diri karyawan, 
yang menyebabkan ia 
dapat menyesuaikan diri 
dengan sukarela pada 
peraturan dan ketetapan 
perusahaan. 
- Keteladanan pimpinan 
- Aturan yang dijadikan 
pegangan 
- Pengawasan pimpinan 
-Sanksi yang diterapkan 




SS bobot 5, S 
bobot 4, C 
bobot 3, TS 







kemampuan, usaha dan 
kesempatan yang dapat 
dinilai dari hasil kerjanya 
yang dieroleh selama 
periode waktu tertentu 
dan meliputi elemen-
elemen seperti kuantitas 
dari hasil, kualitas dari 




(kualitas kerja) yang 











(Dina Herlina, 2014) 
Skala likert 
 
SS bobot 5, S 
bobot 4, C 
bobot 3, TS 













GAMBARAN UMUM DAN HASIL PENELITIAN 
4.1 Sejarah Singkat PT Bank BRI Syariah 
Berawal dari akuisisi PT.Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk terhadap 
Bank Jasa Arta pada 19 Desember 2007 dan setelah mendapatkan izin dari Bank 
Indonesia pada 16 Oktober 2008 melalui suratnya No.10/67/KEP.GBI/DpG/2008, 
maka pada tanggal 17 November 2008 PT. Bank BRI Syariah secara resmi 
beroperasi PT. Bank BRI Syariah merubah kegiatan usaha yang semula 
beroperasional secara konvensional, kemudian diubah menjadi kegiatan perbankan 
berdasarkan prinsip syariah Islam.  
PT. Bank BRI Syariah hadir mempersembahkan sebuah bank ritel modern 
terkemuka dengan layanan financial sesuai kebutuhan nasabah dengan jangkauan 
termudah untuk kehidupan lebih bermakna.Melayani nasabah dengan pelayanan 
prima dan menawarkan beragam produk yang sesuai dengan harapan nasabah 
dengan prinsip syariah. 
Kehadiran PT. Bank BRI Syariah di tengah-tengah industri perbankan 
nasional dipertegas oleh makna pendar cahaya yang mengikuti logo perusahaan. 
Logo ini menggambarkan keinginan dan tuntunan masyarakat terhadap sebuah 
bank modern sekelas PT. Bank BRI Syariah yang mampu melayani masyarakat 







Aktivitas PT. Bank BRI Syariah semakin kokoh setelah pada 19 Desember 
2008 ditandatangani akta pemisahan Unit Usaha Syariah PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk untuk melebur ke dalam PT. Bank BRI Syariah (proses spin 
off) yang berlaku efektif pada tanggal 1 januari 2009. Penandatangan dilakukan oleh 
Bapak Sofyan Basir selaku Direktur Utama PT. Bank BRI (Persero) Tbk dan Bapak 
Ventje Rahardjo selaku Direktur Utama PT. Bank BRI Syariah. PT. BRI Syariah 
menjadi bank syariah ketiga terbesar berdasarkan asset PT. BRI Syariah tumbuh 
dengan pesat baik dari sisi asset, jumlah pembiayaan dan perolehan dana pihak 
ketiga. Fokus pada segmen menengah bawah, PT. Bank BRI Syariah menargetkan 
menjadi bank ritel modern terkemuka dengan berbagai ragam produk dan pelayanan 
perbankan. 
Sesuai dengan visinya, saat ini PT. BRI Syariah merintis sinergi dengan PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk dengan memanfaatkan jaringan kerja PT. 
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk sebagai Kantor Layanan Syariah dalam 
mengembangkan bisnis yang berfokus kepada kegiatan penghimpunan dana 
masyarakat dan kegiatan consumer berdasarkan prinsip Syariah. 
4.2 Visi dan Misi PT Bank BRI Syariah 
1. Visi 
Menjadi bank ritel modern terkemuka dengan ragam layanan finansial sesuai 











a. Memahami keragaman individu dan mengakomodasi beragam kebutuhan 
finansial nasabah. 
b. Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan etika sesuai dengan 
prinsip-prinsip syariah. 
c. Menyediakan akses ternyaman melalui berbagai sarana kapan pun dan 
dimana pun. 
d. Memungkinkan setiap individu untuk meningkatkan kualitas hidup dan 
menghadirkan ketentraman pikiran. 
4.3 Struktur Organisasi 
Struktur organisasi adalah gambaran dari serangkaian tugas yang bertujuan 
agar semua karyawan yang berada dalam suatu organisasi dapat bekerjasama demi 
tercapainya tujuan perusahaan. 
Struktur organisasi setiap perusahaan berbeda-beda, tergantung pada jenis 
dan besarnya perusahaan, serta beberapa faktor lainnya. Oleh karena itu, dalam 
merancang suatu struktur organisasi perusahaan harus menyesuaikan dengan 
kondisi perusahaan dan jumlah karyawan, serta yang paling penting adalah stuktur 
organisasi harus menggambarkan garis wewenang dan pertanggung jawaban yang 
jelas antara bagian-bagian yang ada dalam organisasi tersebut. 










Gambar 2. Struktur Organisasi Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani 
 
Sumber: http://www.brisyariah.co.id 
4.4 Hasil Penelitian 
4.4.1 Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini terdapat 4 karakteristik responden yang dikelompokkan menurut 
jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Gambaran mengenai 







1. Jenis Kelamin  







Laki-Laki 51 69.9 
Perempuan 22 30.1 
Total 73 100% 
Sumber: data diolah 2017 
Tabel 3 di atas menunjukan jumlah responden yang berjenis kelamin laki-laki 
sebanyak  51 orang dengan persentase 69.9% dan responden yang berjenis 
kelamin perempuan sebanyak 22 orang dengan persentase 30.1%. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar Pettarani 
didominasi oleh Laki-Laki. 
2. Usia 





<25 tahun 14 19.2 
26-35 tahun 43 58.9 
36-45 tahun 15 20.5 
>45 tahun 1 1.4 
Total 73 100% 
Sumber: data diolah 2017 
Berdasarkan dari hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang 
berdasarkan usia, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang  berusia 
antara 26-35 tahun yakni sebanyak 43 orang atau sebesar 58.9%. Sehingga  dapat 
dikatakan  karyawan  PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani  berusia  antara 







sebesar  19.2%,  36-45  tahun  sebanyak  15  orang  atau  sebesar  20.5%  dan  >45 
tahun  yaitu  sebanyak  1 orang  atau sebesar 1.4%. 
3. Tingkat Pendidikan 
Tabel 5. Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan 




SMA/SMK/Sederajat 8 11 
Diploma 1 (D1) 0 0 
Diploma 3 (D3) 3 4.1 
Sarjana (S1) 62 84.9 
Magister (S2) 0 0 
Doktor (S3) 0 0 
Total 73 100% 
    Sumber: data diolah 2017 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan 
yang ditunjukkan pada Tabel 5 di atas, dari 73 orang responden terdapat 8 orang 
atau sebesar 11% berpendidikan SMA/SMK/Sederajat, 3 orang atau sebesar 4.1% 
berpendidikan Diploma 3 (D3), serta yang paling mendominasi ialah responden 
dengan pendidikan terakhir Sarjana (S1) yaitu 62 orang atau sebesar 84.9%. 
4. Lama Bekerja 







<2 tahun 11 15.1 
2-5 tahun 51 69.8 
5-10 tahun 11 15.1 
>10 tahun 0 0 
Total 73 100% 







Berdasarkan tabel di atas dijelaskan bahwa 11 responden atau sebesar 15.1% 
persen telah bekerja < 2 tahun. Kemudian yang bekerja selama 2-5 tahun sebanyak 
51 responden atau sebesar 69.8%, dan responden yang telah bekerja selama 5-10 
tahun sebanyak 11 orang atau sebesar 15.1%. Hal ini menunjukkan bahwa pada 
PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani didominasi oleh karyawan yang 
bekerja selama 2-5 tahun. 
4.5 Analisis Deskripsi Variabel 
4.5.1 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap pernyataan 
adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 73 





Skor Tertinggi :73 x 5 = 365  
Skor Terendah : 73 x 1 = 73  




 = 58,4 = 58 
Range skor : 
73 - 131 = Sangat Rendah  
132 - 190 = Rendah  
191 - 249 = Cukup  
250 - 308 = Tinggi  







4.5.2 Analisis Deskriptif dan Perhitungan Skor Variabel X dan Y  
4.5.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Pendidikan (X1)  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel pendidikan didasarkan pada 
jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang terdapat dalam 
kuesioner yang disebarkan pada responden. Adapun variasi jawaban responden 
untuk variabel pendidikan dapat dilihat pada tabel 7 berikut: 
Tabel 7. Tanggapan responden mengenai variabel pendidikan 
No Pernyataan 
SS S CS TS STS 
Skor 















n kreativitas ide 
karyawan 
secara umum 



















8 10.96 48 65.75 17 23.29 0 0 0 0 283 
Rata-Rata 277 







Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai pendidikan, maka 
sebagian besar responden dari 73 orang sampel penelitian mengenai indikator 
jenjang pendidikan formal yang memberi jawaban sangat setuju sebanyak 9 orang, 
setuju sebanyak 56 orang, dan cukup setuju 8 orang. Selanjutnya mengenai 
pendidikan non formal, 30 orang setuju, dan 43 orang cukup setuju orang. Berkaitan 
dengan indikator orientasi pengetahuan, sebanyak 13 orang menyatakan sangat 
setuju, 38 orang menyatakan setuju, dan 22 orang menyatakan cukup setuju. 
Menyangkut tentang indikator pengembangan diri, 8 orang menyatakan sangat 
setuju, sebanyak 48 orang menyatakan setuju, dan 17 orang cukup setuju. Akhirnya 
disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator jenjang pendidikan 
formal, dan yang paling rendah skornya adalah indikator pendidikan non-formal, 
dengan tanggapan responden mengenai pendidikan berada pada range skor tinggi 
dengan nilai rata-rata yaitu 277. 
4.5.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Pelatihan (X2)  
Analisis  deskriptif  jawaban  responden  tentang  variabel  pelatihan  didasarkan 
pada  jawaban  responden  atas  pertanyaan-pertanyaan  seperti  yang  terdapat 
dalam  kuesioner  yang  disebarkan  pada  responden.  
Adapun variasi  jawaban  responden untuk  variabel  pelatihan  berdasarkan  











Tabel 8. Tanggapan responden mengenai variabel pelatihan 
No Pernyataan 
SS S CS TS STS 
Skor 
















































18 24.66 43 58.9 12 16.44 0 0 0 0 298 
Rata-Rata 288 







Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai pelatihan, maka 
sebagian besar responden dari 73 orang sampel penelitian akan indikator 
kemampuan dan keahlian yang memberi jawaban sangat setuju sebanyak 12 orang, 
setuju sebanyak 43 orang, cukup setuju sebanyak 18 orang. Selanjutnya mengenai 
keterampilan, sebanyak 12 orang sangat setuju, 43 orang setuju, 18 orang cukup 
setuju. Berkaitan dengan indikator sikap kerja, sebanyak 8 orang menyatakan 
sangat setuju, 48 orang menyatakan setuju, 17 orang menyatakan cukup setuju. 
Menyangkut tentang indikator penguasaan pekerjaan, 18 orang menyatakan sangat 
setuju, sebanyak 43 orang menyatakan setuju, dan 12 orang cukup setuju. Olehnya 
itu disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator penguasaan 
pekerjaan dan yang paling rendah skornya adalah indikator sikap kerja. Adapun 
untuk variabel pelatihan tanggapan responden berada di range skor tinggi dengan 
nilai rata-rata sebesar 288. 
4.5.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Disiplin Kerja (X3)  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Disiplin Kerja didasarkan 
pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang terdapat dalam 
kuisioner yang disebarkan pada responden. 
Adapun variasi jawaban responden untuk variabel Disiplin Kerja dapat dilihat pada 











Tabel 9. Tanggapan responden mengenai variabel disiplin kerja 
No Pernyataan 
SS S CS TS STS 
Skor 


















































0 0 10 13.7 63 86.3 0 0 0 0 229 
Rata-Rata 258 







Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai disiplin kerja, 
maka sebagian besar responden dari 73 orang sampel penelitian akan indikator 
keteladanan pimpinan yang memberi jawaban sangat setuju sebanyak 1 orang, 
setuju sebanyak 55 orang, cukup setuju sebanyak 17 orang. Selanjutnya mengenai 
aturan yang dijadikan pedoman, sebanyak 28 orang setuju, 44 orang cukup setuju, 
dan tidak setuju 1 orang. Berkaitan dengan indikator pengawasan pimpinan, 
sebanyak 4 orang menyatakan sangat setuju, 42 orang menyatakan setuju, 27 
orang menyatakan cukup setuju. Menyangkut tentang indikator sanksi yang 
diterapkan, 7 orang menyatakan sangat setuju, sebanyak 38 orang menyatakan 
setuju, 28 orang cukup setuju. Serta mengenai indikator penghargaan yang 
diberikan, sebanyak 10 orang menyatakan setuju, dan 63 orang cukup setuju. 
Olehnya itu disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator keteladanan 
pimpinan, dan yang paling rendah skornya adalah indikator memberikan 
penghargaan. Adapun untuk variabel disiplin kerja tanggapan responden berada di 
range skor tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 258. 
4.5.2.4 Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan (Y)  
Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kinerja karyawan didasarkan 
pada jawaban responden atas pertanyaan-pertanyaan seperti yang terdapat dalam 
kuesioner yang disebarkan pada responden.  
Adapun variasi jawaban responden untuk variabel kinerja karyawan dapat dilihat 









Tabel 10. Tanggapan responden mengenai variabel kinerja karyawan 
No Pernyataan 
SS S CS TS STS 
Skor 













































23 31.51 42 57.53 8 10.96 0 0 0 0 307 
Rata-Rata 299 










Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan responden mengenai kinerja karyawan, 
maka sebagian besar responden dari 73 orang sampel penelitian akan indikator 
kesesuaian hasil yang memberi jawaban sangat setuju sebanyak 29 orang, setuju 
sebanyak 41 orang, cukup setuju sebanyak 3 orang. Selanjutnya mengenai 
kemampuan dan kecepatan, sebanyak 14 orang sangat setuju, 38 orang setuju, 21 
orang cukup setuju. Berkaitan dengan indikator mengembangkan ide, sebanyak 9 
orang menyatakan sangat setuju, 47 orang menyatakan setuju, 17 orang 
menyatakan cukup setuju. Menyangkut tentang indikator memiliki kemampuan dan 
keterampilan pada pekerjaan yang ditangani, 23 orang menyatakan sangat setuju, 
sebanyak 42 orang menyatakan setuju, dan 8 orang cukup setuju. Olehnya itu 
disimpulkan bahwa indikator yang dominan adalah indikator kesesuaian hasil dan 
yang paling rendah skornya adalah indikator mengembangkan ide dalam 
menyelesaikan tugas, dengan untuk variabel kinerja karyawan tanggapan 
responden berada di range skor tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 299. 
4.5.3 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 
4.5.3.1 Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 
Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dianggap valid atau 
layak digunakan dalam pengujian hipotesis apabila Corected Item-Total Correlation 
















X1.1 .376 Valid 
X1.2 .534 Valid 
X1.3 .305 Valid 
X1.4 .369 Valid 
Pelatihan (X2) 
X2.1 .414 Valid 
X2.2 .338 Valid 
X2.3 .348 Valid 
X2.4 .444 Valid 
Disiplin Kerja (X3) 
X3.1 .463 Valid 
X3.2 .453 Valid 
X3.3 .462 Valid 
X3.4 .596 Valid 
X3.5 .447 Valid 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1.1 .328 Valid 
Y1.2 .482 Valid 
Y1.3 .446 Valid 
Y1.4 .389 Valid 
       Sumber: data diolah 2017 
 
4.5.3.2 Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α). 
Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach’s alpha > 0,60. 













1 X1 .603 Reabily 
2 X2 .605 Reabily 
3 X3 .715 Reabily 
4 Y .630 Reabily 
     Sumber: data diolah 2017 
Berdasarkan tabel 12 hasil uji reliabilitas variabel X1di atas, empat item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 
0,603. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini 
dikatakan reliable. 
Berdasarkan tabel 12 juga dapat dilihat hasil uji reliabilitas variabel X2, 
empat item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu 
sebesar 0,605. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam 
penelitian ini dikatakan reliable. 
Selanjutnya berdasarkan tabel 12 juga dapat dilihat hasil uji reliabilitas 
variabel X3, lima item indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 
0,6 yaitu sebesar 0,715. Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator 
dalam penelitian ini dikatakan reliable. 
Berdasarkan tabel 12 hasil uji reliabilitas variabel Y, empat item indikator 
memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6 yaitu sebesar 0,630. 









4.5.4 Analisis Regresi Linear Berganda  
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan untuk 
membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif variabel pendidikan, 
pelatihan dan disiplin kerja secara parsial dan simultan terhadap peningkatan kinerja 
karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani. Adapun hasil pengolahan 
data dengan menggunakan program SPSS 22 dapat dilihat melalui tabel 13 berikut 
ini:  






B Std. Error Beta 
(Constant) 1.715 1.946   .881 .381 
X1 .379 .112 .341 3.402 .001 
X2 .307 .099 .305 3.101 .003 
X3 .228 .097 .235 2.346 .022 
     Sumber: Data diolah 2017 
Dari tabel 13 hasil data SPSS di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda 
sebagai berikut : 
Y = 1.715 + 0,379 X1 + 0,307 X2 + 0,228 X3 
 
Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut:  
a = 1.715 merupakan nilai konstanta, jika nilai pendidikan, pelatihan, dan disiplin 







b1 = 0,379 artinya variabel pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dan apabila variabel pendidikan meningkat satu satuan maka variabel 
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,379 dengan asumsi variabel pelatihan 
dan disiplin kerja konstan.  
b2 = 0,307 artinya variabel pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
dan apabila variabel pelatihan meningkat satu satuan, maka kinerja karyawan akan 
meningkat sebesar 0,307 dengan asumsi pendidikan dan disiplin kerja konstan.  
b3 = 0,228 artinya variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dan apabila variabel disiplin kerja meningkat satu satuan, maka kinerja 
karyawan akan meningkat sebesar 0,228 dengan asumsi pendidikan dan pelatihan 
konstan.  
Berdasarkan hasil  analisis  regresi  tersebut diatas,  maka  dapat diketahui  bahwa 
variabel yang  paling  dominan  berpengaruh  terhadap peningkatan kinerja 
karyawan  PT. Bank BRI Syariah KC  Makassar-Pettarani  adalah  Pendidikan,  hal  
ini disebabkan  karena  variabel  pendidikan  mempunyai  nilai  beta  yang  terbesar  
jika dibandingkan  dengan  variabel-variabel lainnya. 
4.5.5 Uji Hipotesis 
4.5.5.1 Koefisien Determinasi 
Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai R² yang 
semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 







variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien determinasi untuk 
varibel bebas lebih dari 2 (dua) digunakan R Square, sebagai berikut : 












1 .675a .455 .432 1.284 
   Sumber: Data diolah 2017 
Dari tabel 14 di atas, dapat diketahui bahwa Adjusted R Square adalah 0,432. Hal ini 
berarti seluruh variabel bebas dalam penelitian ini yakni pendidikan (X1), pelatihan 
(X2), dan disiplin kerja (X3) mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 
43,2% terhadap variabel terikat (Y) kinerja karyawan. Adapun dari 100%, karena 
43,2% merupakan besar pengaruh dari variabel X terhadap variabel Y, maka 
presentase sebesar 56,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk 
dalam penelitian ini. 
4.5.5.2 Uji F 
Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen (X) terhadap 
variabel dependen (Y) secara serentak/bersama-sama. Uji ini digunakan untuk 
mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas terhadap varibel terikat. 






Square F Sig. 
1 Regression 95.032 3 31.677 19.222 .000b 
Residual 113.708 69 1.648     
Total 208.740 72       







Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel 15 di atas ditunjukkan bahwa Fhitung 
sebesar 19,222, sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi dengan tingkat 
kesalahan 5% (0,05) adalah sebesar 2,34. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel (19,222 > 
2,34). Pada tabel di atas kita juga dapat melihat bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih 
kecil dari 0,05, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka model regresi 
dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau dapat dikatakan bahwa 
pendidikan, pelatihan, dan disiplin kerja secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank BRI Syariah KC 
Makassar-Pettarani. 
4.5.5.3 Uji T 
Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap variabel 
independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. Hasil uji t pada 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 




Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 1.715 1.946   .881 .381 
X1 .379 .112 .341 3.402 .001 
X2 .307 .099 .305 3.101 .003 
X3 .228 .097 .235 2.346 .022 
  Sumber: Output SPSS 22, 2017 
Berdasarkan tabel 16, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-masing variabel 








1. Variabel Pendidikan (X1)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel pendidikan (X1) terhadap kinerja 
karyawan (Y) diperoleh nilai thitung = 3,402 dengan tingkat signifikansi 0,001. 
Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat 
signifikansi 0,001, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel pendidikan 
(X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
2. Variabel Pelatihan (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel pelatihan (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y) diperoleh nilai thitung = 3.101 dengan tingkat signifikansi 0,003. 
Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat 
signifikansi 0,003, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel pelatihan 
(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
3. Variabel Disiplin Kerja (X3)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel disiplin kerja (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y) diperoleh nilai thitung = 2,346 dengan tingkat signifikansi 0,022. 
Dengan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat 
signifikansi 0,022, maka hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel disiplin kerja 
(X3) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
4.6. Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil pengolahan data di atas, penelitian ini menunjukkan 
bahwa variabel pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh hasil perhitungan Uji F, 







0,000 (sig α < 0,05). Hal ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Hasil ini ikut 
menguatkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Joko Setiawan (2014) yang 
mengatakan bahwa secara simultan variabel tingkat pendidikan, pelatihan dan 
disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Dari hasil pengujian parsial (Uji t) dapat dilihat pengaruh variabel pendidikan 
terhadap kinerja karyawan lebih tinggi dibanding dengan variabel pelatihan, dan 
disiplin kerja, artinya variabel ini lebih dominan memengaruhi kinerja karyawan pada 
PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani.  
Hasil persamaan regresi terlihat bahwa koefisien untuk variabel pendidikan 
bernilai positif dan signifikan. Hal ini mendefinisikan bahwa ketika pendidikan 
mengalami peningkatan maka kinerja karyawan juga akan ikut meningkat (hubungan 
searah) yang artinya pendidikan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini 
menguatkan pernyataan dalam penelitian yang dilakukan oleh Verra Nita (2013) 
bahwa kinerja karyawan akan meningkat setelah mengikuti pendidikan.  
Adapun dengan variabel pelatihan yang berdasarkan hasil persamaan 
regresi bernilai positif dan signifikan. Hal ini mendefinisikan bahwa ketika pelatihan 
mengalami peningkatan maka kinerja karyawan juga akan ikut meningkat, yang 
artinya pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini menguatkan 
penelitian yang dilakukan oleh Indira Lulu Marlinda (2016) bahwa kinerja karyawan 
akan meningkat setelah mengikuti pelatihan.  
Selanjutnya mengenai disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh yang lebih rendah 







koefisien variabel disiplin kerja yang positif menunjukkan hubungan yang searah, 
artinya jika variabel disiplin kerja meningkat ke arah yang lebih positif maka kinerja 
karyawan akan meningkat pula. Hasil penelitian ini pada dasarnya mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh Suardi Yakub (2014) bahwa kinerja karyawan akan 
meningkat setelah melakukan penerapan disiplin kerja. 
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa 
variabel Pendidikan (X1), Pelatihan (X2) dan Disiplin Kerja (X3) berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y), maka: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Diduga program pendidikan dan 
pelatihan serta penerapan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-Pettarani.”, terbukti dan dapat 
diterima.  
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Diduga variabel pendidikan adalah 
variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRI 
















KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil pembahasan mengenai pengaruh pengaruh program pendidikan, 
pelatihan, dan disiplin kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan PT. Bank BRI 
Syariah KC Makassar-Pettarani, maka dapat disajikan beberapa kesimpulan dari 
hasil analisis yaitu sebagai berikut:  
1) Berdasarkan hasil persamaan regresi maka dapat diberikan penjelasan bahwa 
pendidikan terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan. Begitu pun dengan hasil pengujian pelatihan terhadap kinerja 
karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Serta hasil pengujian disiplin kerja 
terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Ini menunjukkan 
bahwa ketiga variabel yakni pendidikan, pelatihan, dan disiplin kerja mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRI 
Syariah KC Makassar-Pettarani.  
2) Berdasaran hasil pengujian regresi, maka dapat diketahui bahwa variabel yang 
dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRI Syariah KC 










5.2 Saran  
Saran yang dapat penulis kemukakan sehubungan dengan hasil penelitian dan 
pembahasan yang dilakukan adalah:  
1) Diperlukan kajian/penelitian yang lebih mendalam lagi mengenai pengaruh 
pendidikan, pelatihan, serta penerapan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, 
mengingat masih terdapat variabel lain yang berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
2) Disarankan kepada pihak perusahaan untuk dapat lebih memperhatikan dan 
mempertahankan pendidikan karena ini merupakan faktor yang sangat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank BRI Syariah KC Makassar-
Pettarani, terutama pada indikator pendidikan non-formal yang memiliki skor 
terendah dari variabel pendidikan. 
3) Meningkatkan variabel disiplin kerja mengingat variabel tersebut memiliki 
pengaruh paling rendah terhadap kinerja karyawan PT Bank BRI Syariah KC 
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A. IDENTITAS RESPONDEN  
1. No. Responden:  
2. Nama Responden :……………………………………………… (boleh dirahasiakan)  
3. Jenis Kelamin:  
a. Laki-laki  
b. Perempuan  
4. Usia:  
a. < 25 tahun  
b. 26 tahun - 35 tahun  
c. 36 tahun - 45 tahun  
d. > 45 tahun  
5. Pendidikan Terakhir:  
a. SMA/SMK/Sederajat  
b. Diploma 1 (D1)  
c. Diploma 3 (D3)  
d. Sarjana (S1)  
e. Magister (S2)  
f. Doktor (S3)  
6. Lama Bekerja:  
a. < 2 tahun  
b. 2 - 5 tahun  
c. 5 - 10 tahun  
d. > 10 tahun  
Petunjuk pengisian:  
1. Bacalah pernyataan-pernyataan ini dengan baik  
2. Berilah tanda (√) pada salah satu alternatif jawaban yang sesuai dengan keadaan 
sebenarnya.  
3. Berikut keterangan jawaban:  
SS : Sangat Setuju  
S : Setuju  
CS : Cukup Setuju  
TS : Tidak Setuju  
STS : Sangat Tidak 









SS S CS TS STS 
Pendidikan (X1)   
1 
Jenjang pendidikan formal berpengaruh 
terhadap pengetahuan karyawan 
secara umum           
2 
Pendidikan non formal 
mengembangkan kreativitas ide 
karyawan secara umum           
3 
Pendidikan membantu meningkatkan 
pemahaman terkait lingkungan 
pekerjaan           
4 
Pendidikan membantu karyawan 
melakukan pengembangan diri 
terhadap pekerjaan yang diberikan           
Pelatihan (X2)   
5 
Pihak perusahaan senantiasa 
memberikan pelatihan untuk membekali 
kemampuan dan keahlian agar 
karyawan dapat menjalankan pekerjaan 
dengan sebaik-baiknya sesuai dengan 
ketentuan perusahaan           
6 
Pelatihan membantu meningkatkan 
keterampilan dalam melakukan 
pekerjaan           
7 Pelatihan membantu memperbaiki dan 
meningkatkan sikap kerja           
8 
Pihak Perusahaan memberikan fasilitas 
pelatihan demi menambah 
pengetahuan untuk penguasaan 
pekerjaan bagi karyawan           
Disiplin Kerja (X3)   
9 Pihak perusahaan memiliki keteladanan 
yang ditunjukkan kepada karyawan           
10 
Pihak perusahaan memiliki aturan -
aturan serta norma-norma yang 
dijadikan pedoman dan pegangan 














11 Pihak perusahaan selalu melakukan 
pengawasan kepada karyawannya           
12 
Pimpinan perusahaan memberikan 
sanksi yang tegas bagi karyawan yang 
melanggar aturan yang berlaku           
13 
Pimpinan perusahaan memberikan 
penghargaan bagi karyawan yang 
berprestasi      
Kinerja Karyawan (Y)   
14 
Secara kualitas, karyawan telah 
menyelesaikan tugas sesuai dengan 
yang ditetapkan perusahaan           
15 
Karyawan telah menyelesaikan 
tugasnya sesuai dengan standar waktu 
yang ditetapkan perusahaan           
16 
Perusahaan memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk berinisiatif 
mengembangkan ide dalam 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan           
17 
Karyawan telah memiliki kemampuan 
dan keterampilan yang sesuai dalam 
menyelesaikan tugas yang 












Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X11 11.16 1.639 .376 .541 
X12 11.77 1.459 .534 .432 
X13 11.30 1.380 .305 .616 




Alpha N of Items 
.603 4 
 




Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X21 11.88 1.748 .414 .512 
X22 11.88 1.860 .338 .571 
X23 11.92 1.965 .348 .562 

















Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
X31 13.9041 2.255 .463 .673 
X32 14.3151 2.135 .453 .676 
X33 14.0000 2.000 .462 .675 
X34 13.9726 1.694 .596 .613 




Alpha N of Items 
.715 5 
 




Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Y1 12.00 2.056 .328 .614 
Y2 12.45 1.584 .482 .504 
Y3 12.47 1.836 .446 .535 














Uji R Square (Determinasi) 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .675a .455 .432 1.284 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 95.032 3 31.677 19.222 .000b 
Residual 113.708 69 1.648   
Total 208.740 72    
a. Dependent Variable: Y 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.715 1.946  .881 .381 
X1 .379 .112 .341 3.402 .001 
X2 .307 .099 .305 3.101 .003 
X3 .228 .097 .235 2.346 .022 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
